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Las organizaciones del siglo XXI para lograr el éxito no solo les basta usar tecnología de 
última generación, sino y principalmente contar con un staff de colaboradores satisfechos 
laboralmente, lo que le permitirá ser más competitivas. En este contexto, el objetivo de la 
investigación es determinar la relación entre la satisfacción laboral y el desempeño de los 
trabajadores de la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. Para 
ello se utilizó un enfoque cuantitativo, de nivel correlacional, diseño no experimental, 
transversal, contando  una muestra probabilística de 59 trabajadores de la referida empresa, 
utilizando la técnica encuesta y como instrumentos dos cuestionarios para medir las variables 
de estudio, que fueron validados mediante juicio de expertos, y su fiabilidad a través del Alfa 
de Cronbach. Los datos fueron procesados en el programa SPSS 24, utilizándose para la 
prueba de hipótesis la Prueba Chi Cuadrado. Los resultados mostraron que el 33.9% los 
trabajadores presenta un desempeño laboral muy alto, el 28.8% un desempeño laboral bajo, 
el 20.3% un desempeño alto y el 16.9% un nivel de desempeño regular, el 28.8% se 
encuentra insatisfecho laboralmente, el 27.1% considera que está satisfecho, el 27.1% muy 
satisfecho y el 16.9% muy insatisfecho, en la prueba de hipótesis se obtuvo p=0.000<0.05, 
confirmando la hipótesis de estudio. Concluyendo que existe relación directa entre la 
satisfacción laboral y el desempeño de los trabajadores de la empresa Manufactura e 
Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. 
Palabras clave: Satisfacción laboral, desempeño, rasgo de personalidad, logro de metas, 





The organizations of the 21st century to achieve success are not only enough to use state-of-
the-art technology, but mainly to have a staff of work-satisfied employees, which will allow 
them to be more competitive. In this context, the objective of the investigation is to determine 
the relationship between job satisfaction and the performance of the workers of the company 
Manufactura e Ingeniería Rodríguez SAC, Lima, 2019. For this purpose a quantitative 
approach was used, correlational level, design not experimental, transversal, counting a 
probabilistic sample of 59 workers of the aforementioned company, using the survey 
technique and as instruments two questionnaires to measure the study variables, which were 
validated through expert judgment, and their reliability through the Cronbach Alpha . The 
data were processed in the SPSS 24 program, using the Chi Square Test for the hypothesis 
test. The results showed that 33.9% workers have a very high work performance, 28.8% a 
low work performance, 20.3% a high performance and 16.9% a regular performance level, 
28.8% are dissatisfied at work, 27.1 % consider that they are satisfied, 27.1% very satisfied 
and 16.9% very dissatisfied, in the hypothesis test p = 0.000 <0.05 was obtained, confirming 
the study hypothesis. Concluding that there is a direct relationship between job satisfaction 
and the performance of the workers of the company Manufactura e Ingeniería Rodríguez 
S.A.C., Lima, 2019. 





Referente a la realidad problemática, actualmente la globalización trae como consecuencia 
un contexto más competitivo y exigente en las empresas, donde el desempeño de los 
trabajadores constituye una ventaja competitiva para ellas, por lo que se ven dispuestas a 
realizar constantes evaluaciones y selección del personal para ver, analizar y otorgar a sus 
colaboradores la mayor de las prioridades, a su vez para dar a conocer resultados a la 
empresa, ya sean positivas o negativas, pero esto no certifica la plena actividad de los 
empleados, ya que en ello resaltan su malestar e incomodidad dando como resultado que la 
mayoría de las veces no es tomado en cuenta por las empresas.  
Muchas empresas presentan dificultades en la determinación y satisfacción de sus 
empleados; motivo por el cual se ven afectados a través de su desempeño en la empresa la 
que causa la no efectividad del empleado.  
Cabe señalar que en la actualidad, las empresas son más exigentes en la selección de 
su personal, buscando habilidades específicas y eficacia para que la empresa continúe 
compitiendo, uno de los tantos problemas más constantes en las empresas es que el empleado 
no se encuentra satisfecho con su labor y por ende no desea culminar su vida en una sola 
empresa ya que la tecnología, los recursos y las emociones son cambiantes esto influye 
verosímilmente a la empresa que desea seguir compitiendo y tiene la dificultad de responder 
a las tareas encomendadas.  
Las personas en el mundo laboral siempre buscan mejores estatus, mejores niveles 
económicos y bienestar en todo lugar donde se desempeñen, no siempre lográndose estas 
metas, lo que ocasione que las personas se sientan insatisfechas en su centro laboral, que 
genera bajos de sus empleados en sus puestos de trabajo. 
Asimismo, el Informe de Compromiso y Satisfacción de los Trabajadores de los 
Empleados de la Sociedad para la gestión de recursos humanos (SHRM) en Estados Unidos, 
reveló que después de varios años, la cantidad de empleados que dicen estar satisfechos con 
su trabajo actual dio un gran salto, pasando del 81% en 2013 al 88% en 2016. La mejora de 
la economía fue un factor en el alto nivel de satisfacción, ya que los empleadores han estado 
más dispuestos y han podido aumentar los salarios y beneficios para sus 





Perú, es considerado el tercer país con mayor índice de rotación del personal en 
Latinoamérica. Por ello medir el desempeño laboral contribuiría a solucionar problemas en 
el rendimiento y en la satisfacción de los empleados (Conexion Esan, 2018). De acuerdo a 
Info Capital Humano (2018) el 76% de peruanos no es feliz en su trabajo, señalando que no 
estan conformes con su remuneración, no le retribuyen sus logros, no toman en cuenta sus 
ideas y no hay posibilidades de ascensos.  
De acuerdo a Dailey (2012) la satisfacción en el ámbito de trabajo esta unida al 
desempeño laboral (p. 45).  
Frecuentemente vivimos compitiendo por ser mejores que los demás, lo mismo pasa 
en el entorno empresarial donde todos pueden adquirir maquinarias y equipos, 
constituyéndose el recurso humano la fuerza que le permite diferenciarse de las demás lo 
que impone a cada empresa tener un personal permanentemente capacitado y actualizado 
que responda a esos cambios para lo cual la satisfacción laboral es un requisito sine qua non 
para optimizar el desempeño. Por ello se afirma que el desempeño laboral es una herramienta 
fundamental en la actualidad.  
En el ámbito local, la investigación se circunscribe en la empresa Manufactura e 
Ingeniería Rodríguez S.A.C. en Lima, dedicada a todo lo relacionado al rubro de metal 
mecánica, contando con un pequeño staff administrativo dedicado a la administración y 
finanzas de la empresa. La mayor fuerza laboral (70 trabajadores) está integrada por 
soldadores, centrándose el estudio en esta población. 
La empresa funciona dentro de los parámetros de normalidad, sin embargo, se hace 
necesario de forma periódica hacer un análisis del desempeño laboral, estableciendo de 
antemano qué se va a evaluarse, cómo se va a evaluar, así como la periodicidad (tiempo) del 
proceso o análisis según la empresa lo crea conveniente, cada 6 meses o una vez al año. La 
aplicación de este proceso de análisis, logra establecer requerimientos mínimos o se pueden 
llamar también normas estándar, aplicable por todos los analistas, lo cual en cierta forma 
evita las personalizaciones del análisis, que podría estar influido por percepciones o 
prejuicios personales. 
Además, siendo la satisfacción laboral un elemento esencial para lograr un ambiente 
laboral propicio para optimizar el desempeño laboral, preocupa observar muchas veces en 
los trabajadores de la empresa, el descontento, desánimo, el ausentismo laboral, que podría 
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perjudicar su desempeño, por ello, se tuvo el interés de realizar esta investigación para 
conocer las particularidades de la satisfacción laboral de los trabajadores en la empresa 
Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C.y, como esta podría incidir en el desempeño de 
los trabajadores, buscando de esta manera desde el arte de la administración mejorar estos 
aspectos para optimizar su desempeño. 
Sin embargo, hace falta realizar revisiones periódicas de las tareas que realizan los 
trabajadores, buscando evitar fallas o crisis futuras, aun cuando la única arista en este proceso 
ha sido la lucha por mejores asignaciones salariales. Tomando como modelo el análisis de 
desempeño laboral ya que se puede utilizar como una herramienta para optimizar los 
rendimientos en la empresa. Facilitar investigaciones internas del personal. Promueve y 
estimular la productividad, propulsar el desarrollo y reconocimiento de los trabajadores 
incluso para desarrollar nuevas estrategias a fin de fidelizar a los colaboradores. 
En cuanto a los antecedentes internacionales, se encontró el estudio realizado por 
Valencia (2014), quien tuvo como objetivo evaluar la satisfacción laboral en dicho 
laboratorio y su influencia en su desempeño de los trabajadores. Estudio cualitativo, 
descriptivo correlacional, con una muestra de 96 empleados. Concluyendo que la 
satisfacción influye en el desempeño laboral en forma directa. 
Asimismo, se encuentra la investigación de Chiang & San Martin (2015), quienes se 
plantearon el objetivo de analizar la medida en que la satisfacción influye en el desempeño 
laboral. El estudio fue descriptivo correlacional, no experimental, transeccional. Los 
hallazgos evidenciaron que los trabajadores se encontraban laboralmente satisfechos y con 
alto desempeño laboral. Concluyendo que existe relación directa entre ambas variables. 
A ello se suma el estudio de Espaderos (2016), cuyo objetivo fue establecer si el 
desempeño se relaciona con la satisfacción laboral. La metodología fue de tipo descriptiva 
correlacional, la muestra estuvo conformada por 32 sujetos. Los resultados estadísticos 
mostraron un grado de correlación r=0.1256. Concluyendo que existe una correlación directa 
baja entre desempeño y satisfacción laboral.  
Por otra parte, en cuanto a los antecedentes nacionales resalta el estudio de Vidarte 
(2017), que tuvo el objetivo de determinar la relación entre ambas variables. El estudio tuvo 
una metodología de enfoque cuantitativo, de diseño no experimental, descriptivo, 
transversal, con una muestra de 90 usuarios de la referida municipalidad, utilizando el 
cuestionario de Palma y la Evaluación de productividad laboral de Castillo, los resultados 
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fueron analizados en el paquete estadístico SPSS. Los resultados mostraron un nivel de 
satisfacción de los trabajadores desfavorable en el 64.4% y un nivel de desempeño laboral 
adecuado en el 61.1%, p<0,05, r=0.410. Concluyendo que existe relación entre la 
satisfacción laboral y el desempeño laboral. 
A ello se suma la investigación de Pizarro (2017), con el objetivo de determinar la 
relación entre ambas variables, para ello desarrollaron un estudio correlacional, de diseño no 
experimental, transversal, con la participación de 42 personas, a quienes se les aplicó dos 
cuestionarios. Los resultados mostraron que p<0,05, r=0.444. Concluyendo que existe una 
correlación significativa entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral. 
Asimismo, se presenta el estudio de Nieves (2018), que planteó el objetivo general 
de la investigación fue determinar el grado de relación que existe entre la satisfacción y el 
desempeño laboral del personal y a partir de allí formular lineamientos de mejora en dicha 
empresa, la investigación fue de tipo descriptivo correlacional, contó con un diseño no 
experimental, la población se conformó por 221 trabajadores, a los cuales se le aplico el 
cuestionario como instrumento y la técnica para la recolección fue la encuesta, en específico 
el elaborado por Anaya y Suarez (2004), que lleva por nombre “Escala de Satisfacción 
Laboral”, apoyado con escalas gráficas. Las conclusiones obtenidas, son las siguientes: Que 
el nivel de satisfacción laboral es bajo, por lo tanto, su desempeño también es bajo. 
Concluyendo que existe relación entre la satisfacción y el desempeño laboral.  
Satisfacción laboral 
Respecto a las teorías relacionadas a la satisfacción laboral Robbins (1988) plantea 
como elementos vinculados a la satisfacción en el ámbito del trabajo, los desafíos como el 
de conocimiento, la dinámica organizacional, las interrelaciones entre los trabajadores y con 
los directivos.  
Asimismo, Peiró (2000) afirma que “la satisfacción laboral se expresa a través de la 
actitud del trabajador en su ámbito laboral”. En ese orden de ideas Topa, Lisboa, Palacios & 
Alonso (2004), adiciona un elemento más y expresan que la satisfacción además de ser una 
actitud también representa la expresión de las emociones del trabajador hacia su lugar de 
trabajo. 
Por su parte Palma (2005)sostiene que la satisfacción laboral comprende la 
predisposición de los colaboradores basada en la creencia de los valores además de su 
experiencia que se traduce en su actitud hacia su puesto de trabajo. 
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Además, Dayley (2012) expresa que “es una actitud de suma importancia que 
representa las percepciones que tienen los trabajadores sobre su trabajo” (p. 41). 
Asimismo, Robbins & Judge (2013)plantean que la satisfacción laboral es una 
emoción positiva sobre la función laboral que realiza el colaborador (p. 79). En otras 
palabras, expresa una actitud de cada empleado frente a su suficiencia en el desempeño de 
sus funciones. 
Crossman & Abou (2003) señala que la satisfacción laboral no es independiente de 
todas los aspectos laborales (p. 3). Además, Ahmad & Ali (2010) expresa que los empleados 
satisfechos se vuelven más indispensables, y que la satisfaccion laboral describe cuán feliz 
es un individuo en su trabajo (p. 2). 
Por el contrario, la insatisfacción en el trabajo aumenta la tasa de rotación de los 
empleados en la organización (Sathyanarayan & Lavanva, 2018). 
En resumen, recopilando lo afirmado por los autores citados, se observa que existe 
un consenso en definir la satisfacción en el ámbito laboral como una actitud, mediante el 
cual, el trabajador expresa sus emociones hacia su trabajo, que va a depender de sus valores, 
del significado que tenga para él, las tareas que realiza. Una baja satisfacción laboral se 
puede traducir en una baja productividad baja productividad, en tiempos ociosos, en 
desinterés en la labor que se realiza, que se traduce en bajos desempeños. 
Con respecto a sus dimensiones, compartimos la propuesta de Palma (2005) quien 
plantea que están son: 
La dimensión “significación de la tarea”, que comprende las valoraciones de los 
atributos que el trabajador brinda a su trabajo. (Palma, 2005) 
Sobre ello, Atalaya (2000)sostiene que, la significación de la tarea, es la medida en 
que el puesto tiene un impacto sobre la vida o trabajo de otras personas -bien sea en la 
organización o en el ambiente externo (p. 3). 
Asimismo, Rezaei, Goodarzvand & Bisokhan (2015)plantean que la organización 
debe proporcionar situaciones que el empleado pueda criticar para mejorar las condiciones 
sin temor a la reacción negativa del superior y si ven que los aspectos positivos son más 
importantes que los negativos, entonces el desempeño en el puesto mejorará y se obtendrá 
una mayor satisfacción laboral (p. 71). 
Dimensión condiciones de trabajo, son las disposiciones de infraestructura, 
equipamiento, supervisión que facilitan la labor del trabajador(Palma, 2005).  
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Según Castillo (2010) las condiciones de trabajo se refieren “al conjunto de criterios 
que permiten establecer las condiciones materiales en las cuales se lleva a cabo un trabajo” 
(p. 43). 
La dimensión “reconocimiento personal y/o social”, es la valoración que hace la 
empresa sobre los resultados obtenidos en el trabajo (Palma, 2005). 
Llevar a cabo un reconocimiento constructivo, inteligente y efectivo, implica que se 
comprenda al trabajador, que se genere las bases para propiciar el desempeño de alto nivel 
y que se lleve a cabo el reconocimiento por este desempeño de alto nivel con sus 
colaboradores en forma auténtica y congruente (Japobis, 2019). 
Por su parte, Owusu (2014) sostiene que el individuo evalúa la satisfacción 
comparando los beneficios que actualmente recibe por su trabajo con lo que creen que 
deberian recibir (p. 4). 
Dimensión beneficios económicos, es la remuneración por la labor del trabajador. 
(Palma, 2005, p. 14). 
Al respecto, Granados (2011) señala que “el salario es uno de los aspectos más 
valorados en el trabajo, aunque su efecto motivador se debe a diversos factores” (p. 219). 
Además, los beneficios económicos “no se deben considerar de forma aislada, sino 
que se tiene que insertar dentro del resto de acciones y metas de la organización” (Tugores, 
2011, p. 59). 
Desempeño laboral 
Robbins y Judge (2013) lo definen como el ejercicio de las actividades la consecución 
de las funciones establecidas en su puesto, que aportan en las actividades productivas de un 
bien o servicio (p. 555).En otras palabras, el desempeño laboral es la evaluación de las 
aptitudes que demuestran los colaboradores en el momento de la ejecución de su trabajo, de 
acuerdo al esfuerzo y resultados de cada persona. 
El desempeño laboral, es de gran relevancia para organizaciones e individuos por 
igual. Mostrar alto desempeño al lograrlas tareas resulta en satisfacción, sentimientos de 
autoeficacia y dominio. Además, un alto desempeño se traduce en que los individuos son 
promovidos, premiados y honrados, así como oportunidades laborales(Sonnentag, Volmer, 
& Spychala , 2010). 
Bajo esa perspectiva, las dimensiones del desempeño laboral de acuerdo a Mondy 
(2010) comprende: los rasgos de personalidad, el comportamiento, la competencia, el logro 
de metas y el potencial de mejoramiento que tiene el trabajador (p. 243). 
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La dimensión “rasgos de personalidad son los atributos que poseen los colaboradores, 
como cualidades, el aspecto, la proactividad, que son la base de su evaluación en el ámbito 
laboral (Mondy, 2010, p. 243). Por tanto, consiste en que la empresa evalúa a sus empleados 
o trabajadores viendo las actitudes frente a una situación, apariencia y la iniciativa que 
puedan manifestar dentro de las funciones que desempeña. 
Al respecto Bono & Judge (2003) sostiene que la teoría central de la autoevaluación 
plantea una relación conceptual y empírica entre los rasgos y la satisfacción laboral (p. 2). 
Dentro de ella se analizaron los indicadores apoyo organizacional percibido, que es 
definido por Robbins y Judge (2013) como el nivel en que los colaboradores perciben que 
se valora su aporte en la organización (p. 76).  En otras palabras, es indispensable que la 
empresa valore su trabajo y se preocupe por el bienestar de cada uno de ellos, lo cual 
constituye una motivación en el desempeño de sus labores. 
Por su parte, Dailey (2012) refiere que “las diferencias de los rasgos de personalidad 
de los trabajadores tiene una influencia en su satisfacción laboral” (p. 42). Y Chen & 
Silverthorne (2008) refieren que los rasgos de personalidad juega un papel importante en la 
predicción del nivel de la satisfacción laboral (p. 5). 
Respecto al compromiso del empleado de acuerdo a Robbins y Judge (2013) se 
expresa en su accionar contundente, en su pasión que demuestra el colaborador en la 
realización de las actividades laborales.  
La segunda dimensión logro de metas, Mondy (2010) lo definen como un elemento 
pertinente a evaluar, pues expresa la obtención de los objetivos trazados institucionalmente 
(p. 244). Es decir que es un factor indispensable tanto para la empresa y el empleado ya que 
ambas partes están comprometidas a trabajar en conjunto para lograr las metas propuestas 
por la empresa. 
Según Robbins y Judge (2013) la consideración expresa el grado de relación laboral 
entre el colaborador y la empresa, caracterizada por respeto a sus iniciativas, estima (p. 371). 
Es decir, es de suma importancia que la empresa tenga consideración a su empleado y/o 
trabajador ya que demuestra el grado de confianza de ambas partes. 
La recompensa laboral de acuerdo a Castillo (2006) es la retribución que la empresa 
brinda al colaborador por la labor realizada, con la finalidad de contribuir a la mejora de su 
bienestar y el de su familia (p. 242). Por lo tanto, la recompensa laboral se da por un buen 
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desempeño y/o rendimiento del empleado o trabajador, que da como resultado que se sienta 
valorado, apreciado y retribuido por la empresa. 
La tercera dimensión potencial de mejoramiento según Mondy (2010) involucra a la 
empresa quien debe contribuir en el desarrollo de los colaboradores para la consecución de 
sus objetivos empresariales (p. 245).  
Dentro de dicha dimensión se encuentran los resultados, que son evaluados en base 
al performance de cada trabajador, es decir, el cumplimiento de las tareas, su actitud y 
satisfacción (Robbins y Judge, 2013, p. 25). Es decir, que los resultados son personales, la 
cual la empresa evalúa al empleado y/o trabajador el desempeño que realizan cada uno de 
ellos, para poder llegar a su objetivo. 
La cuarta dimensión, las Competencias, Mondy (2010) manifiesta estas incluyen los 
conocimientos de los trabajadores, así como la habilidad que demuestran sus rasgos de 
personalidad, y el comportamiento en el entorno laboral” (p. 244). 
Evaluación del desempeño 
De acuerdo a Mondy (2010), evaluar el performance implica procedimientos establecidos 
cuyo objetivo es revisar y evaluar en forma individual o grupal el cumplimiento de las 
funciones del personal (p.239). 
La evaluación del desempeño es una medida importante adoptada por las 
organizaciones al evaluar el aporte cuantitativo y cualitativo prestado por sus empleados, los 
factores psicosociales de los empleados deben ser considerados para mejorar su desempeño 
laboral (Shaju, 2017, p. 7). 
En cuanto a la forma de evaluación, ésta puede ser realizada por los gerentes de la 
empresa, el jefe inmediato, por los compañeros de trabajo, o también por el mismo trabajador 
(autoevaluación) (Robbins & Coulter, 2010, p.568). 
El método más moderno de evaluación del desempeño es el conocido como 360 
grados, que proporciona la retroalimentación. 
Además, hay que señalar otros métodos como los incidentes críticos, las escalas 
gráficas de calificación, que son muy importantes porque identifican los elementos que 
inciden en el desempeño en el trabajo.Complementando lo expuesto, Martínez (2003) (2003) 
señala que existen tres enfoques dentro de las técnicas: evaluación por factores, evaluación 
por objetivos y evaluación mixta (p.290), que integra los dos enfoques anteriores. 
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Satisfacción y desempeño laboral 
Iaffaldano (1983) señala que muchos revisores de la literatura de satisfacción-
desempeño han concluido que no existe una fuerte relación generalizada entre estas dos 
variables. Contrariamente(Bowling, 2007) señala que la relación satisfacción laboral y 
desempeño laboral ha atraído mucha atención a lo largo de la historia de la psicología 
industrial y organizacional, coincidiendo muchos investigadores en que existe una relación 
causal entre la satisfacción y el desempeño. Asimismo, (Noor, 2018). 
Por su parte, Judge, Thoresen, Bono & Patton (2001) refieren que el modelo: 
satisfacción laboral como causa del desempeño laboral plantea un efecto causal, el cual se 
basa implícitamente en las actitudes más amplias de la literatura social psicología. En 
general, las personas que tienen una actitud favorablemente tiende a participar en 
comportamientos que fomentan el trabajo y las personas que tienen una actitud 
desfavorablemente tienden a participar en comportamientos que lo obstaculizan" (p. 12). 
Esta lógica de las actitudes hacia el trabajo está relacionada con comportamientos en el 
trabajo, el más central de los cuales es el desempeño en el trabajo. 
Brikend (2011) expresa que la satisfacción laboral constituye un factor principal 
cuando se trata de eficiencia y efectividad de organizaciones empresariales. El nuevo 
paradigma gerencial plantea en que los empleados deben ser tratadosy considerados 
principalmente como seres humanos que tienen sus propios deseos personales, necesidades, 
es un muy buen indicador de la importancia de la satisfacción laboral en las empresas 
contemporáneas, ya que un empleado satisfecho es un empleado feliz y un empleado feliz 
es un empleado exitoso (p.79). 
Complementando lo anterior, Inuwa (2016) asevera “que existe una relación directa 
y significativa entre ambas variables, lo que implica que un empleado satisfecho tendrá un 
mayor nivel de desempeño” (p. 96).  
Asimismo, Platis, Reklitis & Zimeras (2015) sostiene que existe una gran cantidad 
de factores que influyen en el desempeño de los empleados entre los que se encuentra la 
satisfacción laboral, el cual depende del entorno del trabajo, de las políticas de 




Las teorías que sustentan el estudio son la “Teoría de las Necesidades de Maslow”, 




¿Cuál es la relación entre la satisfacción laboral y el desempeño de los trabajadores de la 
empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019? 
Problemas específicos 
¿Cuál es la relación entre la satisfacción laboral y los rasgos de personalidad de los 
trabajadores de la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019? 
¿Cuál es la relación entre la satisfacción laboral y las competencias de los trabajadores de la 
empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019? 
¿Cuál es la relación entre la satisfacción laboral y los logros de metas de los trabajadores de 
la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019? 
¿Cuál es la relación entre la satisfacción laboral y el potencial de mejoramiento de los 
trabajadores de la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019? 
Justificación 
La justificación teórica, se fundamenta en las teorías propuestas por Robbins y Jugde (2013) 
quien analiza el vínculo entre el enfoque estratégico de la administración con el factor 
humano, para lograr un buen desempeño de los colaboradores, lo cual ayudará a ampliar la 
información de los conceptos y lineamientos teóricos de acuerdo con los objetivos, 
comprometiendo de esa manera a las personas. 
La justificación metodológica, se basa en que logra alcanzar para investigaciones 
futuras, técnica, métodos, instrumentos utilizados en el progreso de esta investigación 
mantiene un valor y confiabilidad. 
Su justificación práctica, se fundamenta en que debido al entorno competitivo que se 
vive actualmente, es de prioridad ejercer una buena dirección de gestión de recursos 
humanos, coadyuvando a entornos laborales que eleven el nivel de satisfacción y de esa 
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manera permitir a la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C. lograr una mejor 
función en base al cumplimiento laboral. 
Objetivos 
Objetivo general 
Determinar la relación entre la satisfacción laboral y el desempeño de los trabajadores de la 
empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. 
Objetivos específicos 
Determinar la relación entre la satisfacción laboral y los rasgos de personalidad de los 
trabajadores de la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. 
Determinar la relación entre la satisfacción laboral y las competencias de los trabajadores de 
la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. 
Determinar la relación entre la satisfacción laboral y los logros de metas de los trabajadores 
de la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. 
Determinar la relación entre la satisfacción laboral y el potencial de mejoramiento de los 
trabajadores de la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019.  
Hipótesis general 
Existe relación directa entre la satisfacción laboral y el desempeño de los trabajadores de la 
empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. 
Hipótesis específica 
Existe relación directa entre la satisfacción laboral y los rasgos de personalidad de los 
trabajadores de la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. 
Existe relación directa entre la satisfacción laboral y las competencias de los trabajadores de 
la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. 
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Existe relación directa entre la satisfacción laboral y los logros de metas de los trabajadores 
de la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. 
Existe relación directa entre la satisfacción laboral y el potencial de mejoramiento de los 






2.1 Tipo y diseño de investigación 
Tipo de investigación 
El tipo de estudio de acuerdo a su propósito fue aplicada, pues “tiene fines prácticos” 
(Villegas, 2005, p. 32), es decir, estudiar un fenómeno para contribuir a su mejora. 
También se hizo uso del método hipotético deductivo, como señala Cegarra (2012), 
el cual consistió en “plantear hipótesis de acuerdo a la formulación del problema planteado 
y comprobar si se rechaza o se acepta” (p. 82). 
El estudio tuvo un enfoque cuantitativo por cuanto se utilizó la escala de Likert que 
permitió establecer valores numéricos por cada alternativa, así como la utilización de la 
teoría de muestreo para determinar la estimación a partir de un tamaño de muestra, en 
concordancia con Pearson 2005. 
El alcance fue descriptivo, ya que como señala Carrasco (2008) se obtuvo 
información sobre el fenómeno analizado, de acuerdo a los objetivos planteados por el 
investigador (p. 128). En este caso se caracterizaron las variables de estudio en el contexto 
de Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. 
También fue un estudio correlacional ya que se buscó examinar la asociación entre 
satisfacción laboral y desempeño (Bernal, 2000, p. 112). En este caso se analizóla relación 
entre ambas variables. 
Diseño de investigación 
Se utilizó un diseño no experimental, de corte transversal. 
No experimental porque se analizan las variables sin manipularlas, el investigador 
solo las observa(Hernández, Fernández, & Baptista, 2014, p. 128). De acuerdo a ello, se 










r=Relación entre variables. 
Ox=Observación variable satisfacción laboral. 
Oy=Observación variable desempeño laboral. 
 
2.2 Operacionalización de variables 
Satisfacción laboral 
Definición conceptual 
La satisfacción laboral es un estado emocional positivo que refleja una respuesta afectiva al 
trabajo, se refiere a como la gente se siente en relación con su trabajo o con los diferentes 
aspectos de su trabajo (Palma, 2005, p. 14). 
Definición operacional 
La satisfacción laboral se medirá a partir de sus dimensiones: significación en la tarea, 
condiciones de trabajo y reconocimiento personal, con sus respectivos indicadores, los 
cuales serán medidos a través de un cuestionario. 
Desempeño laboral 
Es el ejercicio de las funciones, la consecución de las funciones establecidas en su puesto, 
que aportan en las actividades productivas de un bien o servicio (Robbins y Judge, 2013, p. 
555). 
Definición operacional 
Es medido aplicando un cuestionario que mide tres dimensiones: Rasgos de personalidad, 
logro de metas y potencial de mejoramiento. 
2.3 Población, muestra y muestreo 
La población es definida por Borda (2013) como el grupo de individuos, que se pretende 
estudiar (p. 169). 
Cabe indicar que la población contó con la participación de 70 trabajadores directos 
de la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., ubicada en la Av. Bertello, Mz. 
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R –Lote 1 - Urb. Mi Terruño – de Lima; están clasificados de acuerdo a su actividad según 
la siguiente tabla: 
La muestra según Galindo (2006) es una parte de la población que tienen 
características comunes (p. 149). 
El muestreo para seleccionar la muestra fue probabilístico, donde cada uno de los 
sujetos tuvo la misma probabilidad de ser seleccionado y participar en la investigación 
(Villegas, 2005, p. 170).  
Para ello se aplicó la siguiente fórmula: 
( )( )
( ) ( )( )
2
2 21
Z N p q
n





Tamaño de la muestran =  
Tamaño de la población=70N =  
2 1.96Z =  
Probabilidad de acierto=0.5p =  
Probabilidad de no acierto=0.5q =  









(0.2)2(70 − 1) + (1.96)2(0.5)(0.5)
 
n = 59 
 
La muestra de estudio quedo conformada por 59 trabajadores de Manufactura e 
Ingeniería Rodríguez SAC. 
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2.4 Técnicas e instrumento de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnica 
Se utilizará la encuesta, ya que posibilitará la obtención de los datos a través de preguntas y 
respuestas (Villegas, 2005, p. 166). 
Instrumentos  
El instrumento a aplicar será el cuestionario, el cual “permite obtener datos (…) 
mediante la aplicación de un conjunto de preguntas” (Villegas, 2005, p. 167). 
Ficha técnica instrumento 1 
Nombre   : Cuestionario de Satisfacción laboral 
Autora    : Sonia Palma Carrillo (1999) 
Adaptación   : Nancy Briceño Vega 
Objetivo   : Medir el nivel de satisfacción laboral 
Aplicación   : Directa 
Tiempo de administración : De 20 a 30 minutos 
Descripción del instrumento : 
El cuestionario está constituido por 30 items, utilizando la escala de Likert (Totalmente en 
desacuerdo=1, En desacuerdo=2, Indeciso=3, De acuerdo=4, Totalmente de acuerdo=5). 
Baremo:  
Insatisfecho    : 78 a 90 
Medianamente insatisfecho : 91 a 102 
Satisfecho   : 103 a 115 
 
Ficha técnica instrumento 2 
Nombre   : Cuestionario Desempeño laboral 
Autor    : Gabriela Serafin Cacha 
Adaptación   : Nancy Briceño Vega 
Año    : 2019 
Ámbito de Aplicación : Empresarial 







Descripción del instrumento: 
El cuestionario mide el Desempeño laboral, a través de cuatro dimensiones, integrado por 
14 preguntas, de acuerdo a la escala de Likert (nunca=1, casi nunca=2, a veces=3, casi 
siempre=4, siempre=5), utilizando el siguiente baremo:  
Desempeño deficiente  : 6 a 14 
Desempeño medianamente eficiente : 15 a 22 
Desempeño eficiente   : 23 a 30 
 
Validez y confiabilidad 
Para la validación de los instrumentos se recurrió al Juicio de expertos (tabla 1), así 
como la confiabilidad se comprobó mediante el Alfa de Cronbach, que mostró altos índices 
y permite comprobar la alta confiabilidad de los instrumentos (Tabla 2).  
Tabla 1. Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento calidad de atención 
Expertos Aplicable 
Mg. Castillo Canales, Braulio Si hay suficiencia 
Dr. MoriParedes, Manuel Alberto  Si hay suficiencia 
Mg. López Landauro, Rafael Arturo Si hay suficiencia 
Fuente: Propia. 
 
Tabla 2. Resultados del análisis de confiabilidad calidad de atención 
Variable Número de elementos 
Coeficiente de confiabilidad 
Prueba 
Satisfacción laboral 30 ,940 
Desempeño laboral 14 ,946 
Fuente: Reporte del SPSS 26 
 
2.5 Procedimiento 
El procedimiento consiste primeramente en solicitar permiso a los directivos de la empresa 
Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., una vez logrado ello, se coordinará el día de la 
aplicación del instrumento. 
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Luego, antes de aplicar el cuestionario, se explicará a los trabajadores de la empresa 
los objetivos de la investigación, y se expresará que éste será anónimo y confidencial. Una 
vez culminado la recolección de datos, se procederá a su tratamiento estadístico. 
2.6 Método de análisis de datos 
Luego de culminada la recolección de datos, se procederá a la codificación y al vaciamiento 
de los mismos en una matriz en el programa SPSS versión 26.  
Los resultados descriptivos se presentarán en tablas de frecuencia y grafica de barras 
a nivel de dimensiones.  
Para la prueba de hipótesis se utilizará un coeficiente de correlación. 
2.7 Aspectos éticos 
Con respecto a los aspectos éticos, la identidad de los participantes será respetada, la cual 
será anónima, asimismo la aplicación del instrumento de investigación no significará peligro 
alguno, su participación es voluntaria, comprometiéndose la investigadora a utilizar la 





3.1 Análisis descriptivo 
3.1.1 Satisfacción laboral 
 
Tabla 3. Satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Manufactura e Ingeniería 
Rodríguez S.A.C., Lima, 2019 




Válido Muy insatisfecho 10 16,9 
 Insatisfecho  17 28,8 
 Satisfecho 16 27,1 
 Muy satisfecho 16 27,1 
 Total  59 100,0 
 
 
Figura 1. Satisfacción laboral  
 
 
Como se observa en la tabla 3 y figura 1, el 16.9% de trabajadores de la empresa 
Manufacturera e Ingeniería Rodríguez S.A.C. se encuentra muy insatisfecho laboralmente, 
el 28.8% considera que está insatisfecho, el 27.1% satisfecho y el 27.1% muy satisfecho 















3.1.2 Desempeño laboral 






Válido Bajo  17 28,8 
Regular  10 16,9 
Alto  12 20,3 
Muy alto 20 33,9 




Figura 2. Desempeño laboral 
Se observa en la tabla 4 y figura 2 que el desempeño laboral en el 28.8% de trabajadores de 
la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C. fue bajo, en el 16.9% fue regular, el 





















3.2. Prueba de hipótesis 
3.2.1. Prueba hipótesis general 
 
Contrastación de la hipótesis nula respecto a la alterna 
Ha: Existe relación entre la satisfacción laboral y el desempeño de los trabajadores de la 
empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. 
 
Ho: No, existe relación entre la satisfacción laboral y el desempeño de los trabajadores de 
la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. 
 
El razonamiento para comprobar la hipótesis es definida de la siguiente manera: 
Si el X2c es mayor que el X2t se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, en 
argumento opuesto (X2t fuese mayor que X2c) acepta la hipótesis nula y rechaza la hipótesis 
alterna, hipótesis nula (Ho), hipótesis alterna (Ha). 
Hipotesisnula (Ho), hipótesis alterna (Ha). 
Nivel de significancia: 0.05 
Del chi al cuadrado de Pearson entre una variable independiente representativa y la 
dependiente representativa tenemos que: De chi cuadrado de Pearson: 0.000<0.05 
 
Tabla 5. Prueba de Chi-cuadrado – Hipótesis general 
 Valor gl 
Significación asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 16,950a 9 ,049 
Razón de verosimilitud 18,919 9 ,026 
Asociación lineal por lineal ,418 1 ,518 
N de casos válidos 59   
a. 13 casillas (81,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 1,69. 
Siendo p<0.05=0.049 y, dado que el valor de Chi cuadrado calculado, es X2c= 16,950, y el 
valor teórico es X2t=16,9190, con el 95%, de nivel de confianza y 9 grados de libertad, 
entonces cumple la relación de orden X2t<X2t, se rechaza la hipótesis nula Ho y se acepta la 
hipótesis alterna Ha. Se concluye que si existe relación directa entre la satisfacción laboral 



















Figura 3. Gráfica de Prueba de hipótesis general  
X 2t = 16,9190 X 2c = 16,950 
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IV. DISCUSIÓN  
Sobre la hipótesis general, que al ser formulada sostiene que existe relación directa entre la 
satisfacción laboral y el desempeño de los trabajadores de la empresa Manufactura e 
Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. Esta se confirma dado el resultado de la Prueba 
Chi Cuadrado (el valor de Chi cuadrado calculado X2c=16,950> al valor teórico 
X2t=16,9190, P−valor=0,049<0.05), que muestra un nivel de significancia real menor que el 
nivel de significancia teórico. Esto significa que existe una relación directa entre las 
variables satisfacción laboral y el desempeño de los trabajadores, lo que sugiere que a una 
mayor satisfacción laboral en la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 
será mayor el desempeño de los trabajadores. El hallazgo se confirma con la tesis de Boada 
(2019), en la cual mostró que existe una relación entre la satisfacción laboral y el desempeño 
de los trabajadores. 
Asimismo, los resultados coinciden con Espaderos (2016), en Guatemala, en la cual 
se mostró que existe una relación entre el desempeño y la satisfacción laboral. Igualmente, 
en la tesis de Vidarte (2017), en la cual se mostró que existe una relación entre la satisfacción 
laboral y el desempeño laboral. 
Además, coincide con Pizarro (2017), quien en su estudio determinó que existe una 
relación significativa entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral. 
En cuanto a la hipótesis específica 1 que señala que existe relación directa entre la 
satisfacción laboral y los rasgos de personalidad de los trabajadores de la empresa 
Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. Se tuvo como indicativo el 
resultado de la Prueba Chi Cuadrado (el valor de Chi cuadrado calculado X2c=21,086> al 
valor teórico X2t=16,9190, P−valor=0,012< 0.05), que mostró un nivel de significancia real 
menor que el nivel de significancia teórico. Esto significa que existe una relación directa 
entre la satisfacción laboral y los rasgos de personalidad, lo que evidencia que a una mayor 
satisfacción laboral en la Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., mejorará los rasgos 
de personalidad de los trabajadores. El hallazgo se confirma con la tesis de Vidarte (2017), 
en la cual se evidenció que existe una relación entre la satisfacción laboral y los rasgos de 
personalidad de los trabajadores. 
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Respecto a la hipótesis específica 2 que señala que existe relación directa entre la 
satisfacción laboral y las competencias de los trabajadores de la empresa Manufactura e 
Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. Se tuvo como indicativo el resultado de la Prueba 
Chi Cuadrado el valor de Chi cuadrado calculado X2c=17,336> al valor teórico 
X2t=16,9190,P−valor=0,044< 0.05), que mostró un nivel de significancia real menor que el 
nivel de significancia teórico. Esto significa que existe una relación directa entre la 
satisfacción laboral y las competencias de los trabajadores, lo que sugiere que a una mayor 
satisfacción laboral en la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., mejor serán 
las competencias de los trabajadores. El hallazgo se confirma con la tesis deVidarte (2017), 
en la cual se mostró que existe una relación entre la satisfacción laboral y las competencias 
de los trabajadores. 
Asimismo, en cuanto a la hipótesis específica 3 que especifica que existe relación 
directa entre la satisfacción laboral y los logros de metas de los trabajadores de la empresa 
Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. Se tuvo como indicativo el 
resultado de la Prueba Chi Cuadrado (el valor de Chi cuadrado calculado X2c=21,184> al 
valor teórico X2t=16,9190, P−valor=0,012< 0.05), que muestra un nivel de significancia real 
menor que el nivel de significancia teórico. Esto significa que existe una relación directa 
entre la satisfacción laboral y los logros de metas de los trabajadores, lo que sugiere que a 
una mayor satisfacción laboral en la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., 
mejor serán el logro de metas de los trabajadores. El hallazgo se confirma con la tesis de 
Vidarte (2017), en la cual se evidenció que existe una relación entre la satisfacción laboral y 
el logro de metas de los trabajadores. 
Además, referente a la hipótesis específica 4, donde señala que existe relación directa 
y significativa entre la satisfacción laboral y el potencial de mejoramiento de los trabajadores 
de la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. Se tuvo como 
indicativo el resultado de la Prueba Chi Cuadrado (el valor de Chi cuadrado calculado 
X2c=22,233> al valor teórico X2t=16,9190, P−valor=0,008< 0.05), que muestra un nivel de 
significancia real menor que el nivel de significancia teórico. Esto significa que existe una 
relación directa entre la satisfacción laboral y el potencial de mejoramiento de los 
trabajadores, lo que sugiere que a una mayor satisfacción laboral en la Manufactura e 
Ingeniería Rodríguez S.A.C., mejor será el potencial de mejoramiento de los trabajadores. 
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El hallazgo se confirma con la tesis de Vidarte (2017), en la cual se mostró que existe una 












V. CONCLUSIONES  
Primera  
Se determinó que, existe una relación entre la satisfacción laboral y el desempeño de los 
trabajadores de la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. Según 
los resultados obtenidos (el valor de Chi cuadrado calculado X2c=16,950>al valor teórico es 
X2t=16,9190, p=0.049<0.05) se rechazó la Hipótesis nula (Ho) y se aceptó la Hipótesis 
Alterna (Hi) concluyendo así que existe relación directa entre la satisfacción laboral y el 
desempeño de los trabajadores. 
Segunda  
Se determinó que, existe una relación entre la satisfacción laboral y los rasgos de 
personalidad de los trabajadores de la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., 
Lima, 2019. Según los resultados obtenidos (el valor de Chi cuadrado calculado 
X2c=21,086> al valor teórico X2t=16,9190, p=0.012<0.05) se rechazó la Hipótesis nula (Ho) 
y se aceptó la Hipótesis Alterna (Hi) concluyendo así que existe relación directa entre la 
satisfacción laboral y los rasgos de personalidad. 
Tercera  
Se determinó que, existe una relación entre la satisfacción laboral y las competencias de los 
trabajadores de la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. Según 
los resultados obtenidos (el valor de Chi cuadrado calculado X2c= 17,336>al valor teórico 
X2t=16,9190, p=0.044<0.05) se rechazó la Hipótesis nula (Ho) y se aceptó la Hipótesis 
Alterna (Hi) concluyendo así que existe relación directa entre la satisfacción laboral y las 
competencias de los trabajadores. 
Cuarta  
Se determinó que, existe una relación entre la satisfacción laboral y el logro de metas de los 
trabajadores de la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2012019. 
Según los resultados obtenidos (el valor de Chi cuadrado calculado X2c= 21,184>al valor 
teórico X2t=16,9190, p=0.012<0.05) se rechazó la Hipótesis nula (Ho) y se aceptó la 
Hipótesis Alterna (Hi) concluyendo así que existe relación directa entre la satisfacción 




Se determinó que, existe una relación entre la satisfacción laboral y potencial de 
mejoramiento de los trabajadores de la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., 
Lima, 2019. Según los resultados obtenidos (el valor de Chi cuadrado calculado X2c= 
22,233> al valor teórico es X2t=16,9190, p=0.008<0.05) se rechazó la Hipótesis nula (Ho) y 
se aceptó la Hipótesis Alterna (Hi) concluyendo así que existe relación directa entre la 





VI. RECOMENDACIONES  
 
Primera 
Se recomienda implementar mejores condiciones de trabajo, modernizando los ambientes 
físicos de la empresa, creando espacios más confortables, mejorar la normatividad laboral, 
con horarios adecuados, así como adecuar la remuneración y los incentivos acorde con el 
aporte de los trabajadores, de esta manera se propiciarán mayores niveles de satisfacción y 
por ende se optimizará el desempeño laboral. 
Segundo   
Se recomienda a los directivos utilizar el empowerment como una herramienta para 
promover el desarrollo de los rasgos de personalidad en la organización delegando 
responsabilidades, que busque propiciar actitudes más proactivas, trabajo en equipo, 
haciendo explícita por parte de los directivos el reconocimiento del aporte que realizan los 
colaboradores. 
Tercero 
Se recomienda focalizar los esfuerzos de capacitación a ese porcentaje de trabajadores que 
han presentado porcentajes bajos de desempeño laboral, a fin de perfeccionar sus 
competencias, sus habilidades y capacidades de acuerdo a la labor que realizan, buscando 
lograr así mejorar su desempeño.  
Cuarta  
Se recomienda implementar estrategias y planes de acción sobre políticas remunerativas por 
resultados, que tome en cuenta el logro de metas y que se traduzca no solo en mejores 








Se recomienda brindar a los trabajadores oportunidades de desarrollo, brindándoles 
facilidades para que se especialicen, a través de convenio con instituciones, donde se les 
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 
 
TÍTULO: “Satisfacción laboral y desempeño laboral de los trabajadores en la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez SAC, Lima 2019” 
AUTOR:   Briceño Vega Nancy 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLE E INDICADORES 
Problema general 
¿Cuál es la relación entre la satisfacción 
laboral y el desempeño de los trabajadores de 
la empresa Manufacturera e Ingeniería 




¿Cuál es la relación entre la satisfacción 
laboral y los rasgos de personalidad de los 
trabajadores de la empresa Manufacturera e 
Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019?  
 
 
¿Cuál es la relación entre la satisfacción 
laboral y las competencias de los trabajadores 
de la empresa Manufacturera e Ingeniería 
Rodríguez S.A.C., Lima, 2019?  
 
 
¿Cuál es la relación entre la satisfacción 
laboral y los logros de metas de los 
trabajadores de la empresa Manufacturera e 
Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019?  
 
 
¿Cuál es la relación entre la satisfacción 
laboral y el potencial de mejoramiento de los 
trabajadores de la empresa Manufacturera e 
Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019?  
 
Objetivo general 
Determinar la relación entre la 
satisfacción laboral y el desempeño de los 
trabajadores de la empresa Manufactura e 
Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. 
 
Objetivos específicos 
Determinar la relación entre la 
satisfacción laboral y los rasgos de 
personalidad de los trabajadores de la 
empresa Manufactura e Ingeniería 
Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. 
 
Determinar la relación entre la 
satisfacción laboral y las competencias de 
los trabajadores de la empresa 
Manufactura e Ingeniería Rodríguez 
S.A.C., Lima, 2019. 
 
Determinar la relación entre la 
satisfacción laboral y los logros de metas 
de los trabajadores de la empresa 
Manufactura e Ingeniería Rodríguez 
S.A.C., Lima, 2019. 
 
Determinar la relación entre la 
satisfacción laboral y el potencial de 
mejoramiento de los trabajadores de la 
empresa Manufactura e Ingeniería 




Existe relación entre la satisfacción 
laboral y el desempeño de los 
trabajadores de la empresa 
Manufactura e Ingeniería Rodríguez 
S.A.C., Lima, 2019. 
 
Hipótesis específicas 
Existe relación entre la satisfacción 
laboral y los rasgos de personalidad de 
los trabajadores de la empresa 
Manufactura e Ingeniería Rodríguez 
S.A.C., Lima, 2019. 
 
Existe relación entre la satisfacción 
laboral y las competencias de los 
trabajadores de la empresa 
Manufactura e Ingeniería Rodríguez 
S.A.C., Lima, 2019. 
 
Existe relación entre la satisfacción 
laboral y los logros de metas de los 
trabajadores de la empresa 
Manufactura e Ingeniería Rodríguez 
S.A.C., Lima, 2019. 
 
Existe relación entre la satisfacción 
laboral y el potencial de mejoramiento 
de los trabajadores de la empresa 
Manufactura e Ingeniería Rodríguez 
S.A.C., Lima, 2019. 
 
 
Variable 1: Satisfacción laboral 
Dimensiones Indicadores Ítems Niveles o rangos 
Significación de 
tareas 
-Trabajo en equipo 
































-Producto de esfuerzo 
-Esfuerzo personal 
22-30 
Variable 2: Desempeño laboral 



































TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS ESTADÍSTICA A UTILIZAR  
TIPO DE INVESTIGACIÓN  
Respecto al tipo de investigación se realizó bajo el 
enfoque cuantitativo, debido a que se utilizóla escala de 
Likert que permite establecer valores numéricos por cada 
alternativa, así como la utilización de la teoría de 
muestreo para determinar la estimación a partir de un 
tamaño de muestra. 
 
También la investigación fue aplicada, porque tuvo fines 
prácticos (Villegas, 2005, p.32) es decir, se 
buscócaracterizar la satisfacción y el desempeño laboral 
a través de sus dimensiones. 
 
Además, fue un estudio correlacional, ya que se buscó 
examinar la asociación entre satisfacción laboral y 
desempeño (Bernal, 2000, p. 112). En este caso se analizó 
cómo la satisfacción laboral se relaciona al desempeño 
laboral en la empresa Manufactura e Ingeniería 
Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. 
 
DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
El diseño de investigación fue no experimental, de corte 
transversal. 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) en la 
investigación no experimental se analizó las variables sin 
que intervenga el investigador, es decir, no se manipulan 
las variables (p. 128). 
De acuerdo a Carrasco (2008) los estudios de corte 
transversal analiza hechos y fenómenos en un solo 
momento (p. 72). 
 
POBLACIÓN, MUESTRA Y MUESTREO 
Borda (2013) define la población como el grupo de 
individuos, que se pretende estudiar (p. 169). 
 
Cabe indicar que la población contó con la participación 
de 70 trabajadores directos de la empresa Manufactura e 
Ingeniería Rodríguez S.A.C., ubicada en la Av. Bertello, 
Mz. R –Lte. 1 - Urb. Mi Terruño – de Lima. 
 
La muestra según Galindo (2006) es una parte de la 
población que tienen características comunes (p. 149). 
 
El muestreo para seleccionar la muestra fue 
probabilístico, donde cada uno de los sujetos tuvo la 
misma probabilidad de ser seleccionado y participar en la 
investigación (Villegas, 2005, p. 170).  
 




(N 1) Z ( )( )









(0.2)2(70 − 1) + (1.96)2(0.5)(0.5)
 
n = 59 
 
La muestra de estudio quedó conformada por 59 





Variable 1: SATISFACCIÓN LABORAL 
Técnicas: La presente investigación ha 
requerido datos para demostrar las hipótesis 
planteadas y lograr los objetivos 
propuestos, por este motivo ha sido 
necesario el uso de técnicas de recolección 
de datos. Encuesta. 
 
Instrumentos: Cuestionario Satisfacción 
laboral 
Autor:  Sonia Palma Carrillo 
Año: 2019 
Ámbito de Aplicación: Empresarial 
Forma de Administración: Colectiva. 
 
DESCRIPTIVA - CORRELACIONAL: 











M = Es la muestra  
r = Relación de variables estudiadas 
Ox= Mediciones de la satisfacción laboral 
Oy= Mediciones del desempeño laboral 
 
Se mostraron los resultados descriptivos en tablas de frecuencia 
grafica de barras de las variables y sus dimensiones. 
 
INFERENCIAL: 
Se aplicó la Prueba de Chi Cuadrado, presentando las tablas de 
contingencia y el gráfico de acuerdo a las reglas de decisión. 
 
 Variable 2: DESEMPEÑO LABORAL 
 
Instrumentos: Escala de Satisfacción 
laboral 
Autor:  Gabriela Serafin Cacha 
Adaptación: Nancy Briceño Vega 
Año: 2019 
Ámbito de Aplicación: Empresarial 




ANEXO 2. MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 





Nivel de procedimientos 
Siento que el trabajo que realizo es justo para mi manera de ser 
1: Totalmente en 
desacuerdo                  
2: En desacuerdo                        
3: Indeciso                          
4: De acuerdo                        












La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra 
Me siento útil con la labor que realizo 
Sentido de esfuerzo 
Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo 
Compartir el trabajo con otros compañeros me resulta aburrido 
Trabajo personal 
Mi trabajo es importante y parte de un proceso administrativo 
Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras 
Me gusta el trabajo que realizo 
Condiciones de 
trabajo 
Comodidad del ambiente 











El ambiente donde trabajo me es confortable 
La comodidad de mi ambiente de trabajo es inigualable 
Normativas  
Me disgusta mi horario 
El horario de trabajo me resulta incomodo 
Actividad laboral 
Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo 
Reconocimiento 
Personal 
Evaluación del trabajo 











La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea 
Reconocimiento  
Mi trabajo me hace sentir realizado como persona 
Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas 
Resultados 
Siento que recibo de parte de la empresa mal trato 
Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo 















Me siento mal con lo que gano 
El sueldo que tengo es bastante aceptable 
Producto de esfuerzo 
Las tareas que realizo la percibo como algo sin importancia 
Me gusta el trabajo que realizo 
Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo 
Esfuerzo personal 
La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra 
La sensación que tengo de mi trabajo es que me están explotando 




Variables Dimensiones Indicadores Ítem /pregunta Escala 
Nivel o rango 
Desempeño Laboral 
Rasgos de personalidad 
Actitud 
Usted actúa de manera apropiada frente a las observaciones y 
recompensas por su labor 
1 = Nunca 
2= Casi Nunca 
3 = A veces 





Muy alto: 21-25 
Apoyo organizativo 
La empresa valora el desempeño y aporte del trabajador 
Cuenta con el apoyo de sus compañeros para realizar las actividades 
de apoyo 
Compromiso del empleado 
La labor que realiza usted es importante y significativa 
La interacción con sus compañeros de trabajo de trabajo resulta 
gratificante para usted. 
Competencias 
Habilidades humanas 
Cuenta con iniciativa al momento de desarrollar su labor. Bajo: 4-8 
Regular: 9-12 
Alto: 13-16 
Muy alto: 17-20 
Usted motiva a sus compañeros para que puedan trabajar en equipo. 
Capacidades individuales 
Usted aplica los conocimientos adquiridos en experiencias laborales 
previas. 
La empresa le permite tomar decisiones para realizar algún cambio. 
Logro de metas 
Consideración 
Se toma en cuenta sus ideas planteadas para el desarrollo de su labor. Bajo: 3-6 
Regular: 7-9 
Alto: 10-12 
Muy alto: 13-15 
Usted toma en cuenta las ideas de los demás compañeros para el 
logro de las metas. 
Recompensa laboral 
Las recompensas sirven de motivación para alcanzar los objetivos 
establecidos. 
Potencial de mejoramiento 
Resultados 





Muy alto: 9-10 
Satisfacción en el trabajo 






ANEXO 3. INSTRUMENTOS 
 
 
CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCIÓN LABORAL 
Le recordamos que esta información es completamente anónima, por lo que se le solicita 
responder todas las preguntas con seriedad y de acuerdo a sus propias experiencias. Muchas 
gracias por su colaboración. A continuación, se le presenta una serie de ítems a las cuales 
deberá responder marcando con una (X) la alternativa que usted considere correcta.  
1 2 3 4 5 
Totalmente en  
desacuerdo 




N° Dimensión 1: Significación de tareas 1 2 3 4 5 
1. Siento que el trabajo que realizo es justo para mi manera de 
ser 
     
2. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra      
3. Me siento útil con la labor que realizo      
4. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo      
5. Compartir el trabajo con otros compañeros me resulta 
aburrido 
     
6. Mi trabajo es importante y parte de un proceso administrativo      
7. Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las 
horas extras 
     
8. Me gusta el trabajo que realizo      
 Dimensión 2: Condiciones de trabajo 1 2 3 4 5 
9. La distribución física del ambiente facilita la realización de 
mis labores 
     
10. El ambiente donde trabajo me es confortable      
11. La comodidad de mi ambiente de trabajo es inigualable      
12. Me disgusta mi horario      
13. El horario de trabajo me resulta incomodo      
14. Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo      
 Dimensión 3: Reconocimiento personal 1 2 3 4 5 
15. Se valora los altos niveles de desempeño      
16. La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea      
17. Mi trabajo me hace sentir realizado como persona      
18. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas      
19. Siento que recibo de parte de la empresa mal trato      
20. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo      
21. Me complace los resultados de mi trabajo      
 Dimensión 4: Beneficios económicos  1 2 3 4 5 
22. Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo      
23. Me siento mal con lo que gano      
39 
 
24. El sueldo que tengo es bastante aceptable      
25. Las tareas que realizo la percibo como algo sin importancia      
26. Me gusta el trabajo que realizo      
27. Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo      
28. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra      
29. La sensación que tengo de mi trabajo es que me están 
explotando 
     
30. Existen beneficios para un buen desempeño de las labores 
diarias 
     
 




Cuestionario Desempeño laboral  
 
OBJETIVO: El presente cuestionario tiene como objetivo analizar del desempeño laboral de 
los trabajadores de la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. 
INSTRUCCIONES:  
Lee cada oración y elige la respuesta que mejor te describe, hay cinco posibles respuestas: 
 
1 2 3 4 5 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
 
Por ello se le solicita responda todos los siguientes enunciados con veracidad. 
Agradeciéndole de antemano su colaboración. 
 
Gracias por participar. 
 
 N° Dimensión 1: Rasgos de personalidad 1 2 3 4 5 
1 Usted actúa de manera apropiada frente a las observaciones y 
recompensas por su labor. 
          
2 La empresa valora el desempeño y aporte del trabajador.      
3 Cuenta con el apoyo de sus compañeros para realizar las 
actividades de apoyo. 
     
4 La labor que realiza usted es importante y significativa.      
5 La interacción con sus compañeros de trabajo resulta 
gratificante para usted. 
     
 Dimensión 2: Competencias 1 2 3 4 5 
6 Cuenta con iniciativa al momento de desarrollar su labor.           
7 Usted motiva a sus compañeros para que puedan trabajar en 
equipo. 
   
 
 
8 Usted aplica los conocimientos adquiridos en experiencias 
laborales previas. 
   
 
 
9 La empresa le permite tomar decisiones para realizar algún 
cambio. 
   
 
 
 Dimensión 3: Logro de metas 1 2 3 4 5 
10 Se toma en cuenta sus ideas planteadas para el desarrollo de su 
labor. 
          
11 Usted toma en cuenta las ideas de los demás compañeros para el 
logro de las metas. 
          
12 Las recompensas sirven de motivación para alcanzar los 
objetivos establecidos. 
     
 Dimensión 4: Potencial de mejoramiento 1 2 3 4 5 
13 Asume con responsabilidad los resultados Recuperados por el 
trabajo realizado. 
     
14 El dueño de la empresa considera la libertad y el valor de su 
trabajo. 
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ANEXO 4.  
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ANEXO 6. RESULTADOS DESCRIPTIVOS DIMENSIONES DE LA VARIABLE 
SATISFACCIÓN LABORAL 
Tabla 6. Significación de tareas 




Válido Muy insatisfecho 25 42,4 
 Insatisfecho  15 25,4 
 Satisfecho 14 23,7 
 Muy satisfecho 5 8,5 




Figura 4. Significación de tareas 
 
Los resultados muestran en la tabla y figura, que el 42.4% de trabajadores de la empresa 
Manufacturera e Ingeniería Rodríguez S.A.C. se encuentran muy insatisfechos laboralmente, 
















Muy insatisfecho Insatisfecho Satisfecho Muy satisfecho
Significación de la tarea
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Válido Muy insatisfecho 27 45,8 
Insatisfecho 16 27,1 
Satisfecho 6 10,2 
Muy satisfecho 10 16,9 




Figura 5. Condiciones de trabajo 
 
Se observa que, en la tabla y figura, el 45.8% de trabajadores de la empresa Manufactura e 
Ingeniería Rodríguez S.A.C., expresan que se encuentra muy insatisfecho laboralmente por 






























Válido Muy insatisfecho 12 20,3 
Insatisfecho 2 3,4 
Satisfecho 33 55,9 
Muy satisfecho 12 20,3 




Figura 6. Reconocimiento personal 
 
Respecto al reconocimiento personal, en la tabla y figura se muestra que el 20.3% de 
trabajadores de la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., opina sentirse muy 

























Válido Muy insatisfecho 7 11,9 
Insatisfecho 21 35,6 
Satisfecho 7 11,9 
Muy satisfecho 24 40,7 




Figura 7. Beneficios económicos 
 
Con respecto a los beneficios económicos, en la tabla y figura se muestra que el 11.9% de 
trabajadores de la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., se encuentra muy 




















Anexo 7. Resultados descriptivos de las dimensiones de la variable desempeño laboral 







Válido Bajo  3 5,1 
Regular  19 32,2 
Alto  22 37,3 
Muy alto 15 25,4 




Figura 8. Rasgos de personalidad 
 
De acuerdo a los datos observados en la tabla y figura, el 37.3% de los trabajadores de la 
empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., presenta un nivel alto de desempeño 
laboral de acuerdo a sus rasgos de personalidad, el 32.2% un desempeño regular, el 25.4% 

























Válido Bajo 1 1,7 
Regular 20 33,5 
Alto 28 47,5 
Muy alto 10 16,9 




Figura 9. Competencias 
 
Respecto a las competencias, en la tabla y figura, se muestra que el 1.7% de trabajadores de 
la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., presenta una competencia baja, el 



























Válido Bajo 1 1,7 
Regular 24 40,7 
Alto 3 5,1 
Muy alto 31 52,5 
Total 59 100,0 
 
 
Figura 10. Logro de metas 
 
Respecto a los logros de metas, la tabla y figura permiten apreciar que el 1.7% de 
trabajadores de la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C. presenta un logro de 























Válido Bajo 1 1,7 
Regular 17 28,8 
Alto 31 52,5 
Muy alto 10 16,9 




Figura 11. Potencial de mejoramiento 
Referente al potencial de mejoramiento, los resultados muestran en la tabla y figura, que el 
1.7% de trabajadores de la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., opina que 


















Anexo 8.  Tablas de contingencia 
Tabla 14. Tabla de contingencia de la prueba de hipótesis general 
 
Desempeño Laboral 
Total Bajo Regular Alto Muy alto 
Satisfacción Laboral Muy insatisfecho Frecuencia 5 0 1 4 10 
Porcentaje 50,0% 0,0% 10,0% 40,0% 100,0% 
Insatisfecho Frecuencia 7 3 1 6 17 
Porcentaje 41,2% 17,6% 5,9% 35,3% 100,0% 
Satisfecho Frecuencia 2 3 3 8 16 
Porcentaje 12,5% 18,8% 18,8% 50,0% 100,0% 
Muy satisfecho Frecuencia 3 4 7 2 16 
Porcentaje 18,8% 25,0% 43,8% 12,5% 100,0% 
Total Frecuencia 17 10 12 20 59 
Porcentaje 28,8% 16,9% 20,3% 33,9% 100,0% 
Fuente: Instrumento Aplicado -2019 
 
De la tabla, podemos afirmar que el 100% de la variable satisfacción laboral que están “muy 
insatisfecho” corresponden al 50% del nivel “bajo”, al 40% del nivel “muy alto” y al 10% 
del nivel “alto” de desempeño laboral, en este nivel se ubican aquellos trabajadores que 
sienten que la empresa no reconoce su esfuerzo.  Del 100% de satisfacción laboral del nivel 
“insatisfecho” corresponde al 41.2% al nivel de “bajo”, al 35,3% al nivel “muy alto”, al 
17.6% al nivel “regular” y al 5.9% al nivel “alto” de desempeño laboral, lo que expresa que 
el trabajador siente que la empresa no valora su esfuerzo. Del 100% de satisfacción laboral 
del nivel “satisfecho” corresponde al 50.0% al nivel de “muy alto”, al 18,8% al nivel “alto”, 
al 18.8% al nivel “regular” y al 12.5% al nivel “bajo” de desempeño laboral, en este nivel se 
ubican los trabajadores que opinan que en su entorno laboral valoran su desempeño. Del 
100% de satisfacción laboral del nivel “muy satisfecho” corresponde al 43.8% al nivel de 
“alto”, al 25,0% al nivel “regular”, al 18.8% al nivel “bajo” y al 12.5% al nivel “muy alto” 
de desempeño laboral, en este nivel se ubican los trabajadores que la empresa que le da 




Tabla 15. Tabla de contingencia de la prueba de hipótesis específica 1 
 
Rasgos de personalidad 
Total Bajo Regular Alto Muy alto 
Satisfacción laboral Muy insatisfecho Frecuencia 7 3 10 5 25 
Porcentaje 28,0% 12,0% 40,0% 20,0% 100,0% 
Insatisfecho Frecuencia 6 4 1 4 15 
Porcentaje 40,0% 26,7% 6,7% 26,7% 100,0% 
Satisfecho Frecuencia 4 3 1 6 14 
Porcentaje 28,6% 21,4% 7,1% 42,9% 100,0% 
Muy satisfecho Frecuencia 0 0 0 5 5 
Porcentaje 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 
Total Frecuencia 17 10 12 20 59 
Porcentaje 28,8% 16,9% 20,3% 33,9% 100,0% 
Fuente: Instrumento Aplicado -2019 
 
De la tabla, podemos afirmar que el 100% de la variable satisfacción laboral que está “muy 
insatisfecho” corresponden al 40% del nivel “alto”, al 28% del nivel “bajo”, al 20% del nivel 
“muy alto” y al 12% del nivel “regular” de rasgos de la personalidad, en este nivel se ubican 
los trabajadores que sienten que la labor que realizan es importante y significativa.  Del 
100% de la satisfacción laboral del nivel “insatisfecho” corresponde al 40.0% al nivel de 
“bajo”, al 26.7% al nivel “muy alto”, al 26.7% al nivel “regular” y al 6.7% al nivel “alto” de 
rasgos de la personalidad, en este nivel se ubican los trabajadores que no están conformes 
con la forma en que la empresa valora su aporte. Del 100% de la satisfacción laboral del 
nivel “satisfecho” corresponde al 42.9% al nivel de “muy alto”, al 28,6% al nivel “bajo”, al 
21.4% al nivel “regular” y al 7.1% al nivel “alto” de rasgos de la personalidad, lo que expresa 
que los trabajadores se sienten cómodos en la labor que realizan. Del 100% de satisfacción 
laboral del nivel “muy satisfecho” corresponde al 100% al nivel de “muy alto” de rasgos de 
la personalidad, es decir, los trabajadores se sienten bien ubicados en su puesto de trabajo, 




Tabla 16. Tabla de contingencia de la prueba de hipótesis específica 2 
 
Competencias  
Total Bajo Regular Alto Muy alto 
Satisfacción laboral Muy insatisfecho Frecuencia  8 4 3 12 27 
Porcentaje  29,6% 14,8% 11,1% 44,4% 100,0% 
Insatisfecho Frecuencia  1 2 7 6 16 
Porcentaje  6,3% 12,5% 43,8% 37,5% 100,0% 
Satisfecho Frecuencia  4 1 0 1 6 
Porcentaje  66,7% 16,7% 0,0% 16,7% 100,0% 
Muy satisfecho Frecuencia  4 3 2 1 10 
Porcentaje  40,0% 30,0% 20,0% 10,0% 100,0% 
Total Frecuencia  17 10 12 20 59 
Porcentaje  28,8% 16,9% 20,3% 33,9% 100,0% 
Fuente: Instrumento Aplicado -2019 
 
De la tabla, podemos afirmar que el 100% de la variable satisfacción laboral que está “muy 
insatisfecho” corresponden al 44.4% del nivel “muy alto”, al 29.6% del nivel “bajo”, al 
14.8% del nivel “regular” y al 11.1% del nivel “alto” de competencias, en este nivel se ubican 
los trabajadores que siente que a pesar de tener iniciativas al momento de desarrollar su 
labor, siente que la empresa no valora su aporte.  Del 100% de la satisfacción laboral del 
nivel “insatisfecho” corresponde al 43.8% al nivel “alto”, al 37.58% al nivel “muy alto”, al 
12.5% al nivel “regular” y al 6.3% al nivel “alto” de competencias, lo que significa que a 
pesar que los trabajadores aplican los conocimientos adquiridos en su experiencia laboral, 
no sienten que sean valorados adecuadamente por la empresa. Del 100% de la satisfacción 
laboral del nivel “satisfecho” corresponde al 66.7% al nivel “bajo”, al 16.7% al nivel 
“regular” y al 16.7% al nivel “muy alto” de competencias, en este nivel se encuentran los 
trabajadores que sienten que la empresa valora sus competencias. Del 100% de satisfacción 
laboral del nivel “muy satisfecho” corresponde al 40% al nivel “bajo”, al 30% al nivel 
“regular”, al 20% al nivel “alto” y al 10% al nivel “muy alto” de competencias, lo que 




Tabla 17. Tabla de contingencia de la prueba de hipótesis específica 3 
 
Logro de metas 
Total Bajo Regular Alto Muy alto 
Satisfacción laboral Muy insatisfecho Frecuencia  7 0 1 4 12 
Porcentaje  58,3% 0,0% 8,3% 33,3% 100,0% 
Insatisfecho Frecuencia  1 0 0 1 2 
Porcentaje  50,0% 0,0% 0,0% 50,0% 100,0% 
Satisfecho Frecuencia  8 10 5 10 33 
Porcentaje  24,2% 30,3% 15,2% 30,3% 100,0% 
Muy satisfecho Frecuencia  1 0 6 5 12 
Porcentaje  8,3% 0,0% 50,0% 41,7% 100,0% 
Total Frecuencia  17 10 12 20 59 
Porcentaje  28,8% 16,9% 20,3% 33,9% 100,0% 
Fuente: Instrumento Aplicado -2019 
 
De la tabla, podemos afirmar que el 100% de la variable satisfacción laboral que está “muy 
insatisfecho” corresponden al 58.3% del nivel “bajo”, al 33.3% del nivel “muy alto” y al 
8.3% del nivel “alto” de logro de metas, en este nivel se ubican los trabajadores que sienten 
que la empresa no toma en cuenta sus ideas planteadas para el desarrollo de su labor.  Del 
100% de la satisfacción laboral del nivel “insatisfecho” corresponde al 50% al nivel “muy 
alto” y al 50% al nivel “bajo” de logro de metas, lo que expresa que los trabajadores sienten 
que no son recompensados de acuerdo a su esfuerzo y a la labor que realizan. Del 100% de 
la satisfacción laboral del nivel “satisfecho” corresponde al 30.3% al nivel “muy alto”, al 
30.3% al nivel “regular”, al 24.2% al nivel “bajo” y al 15.2% al nivel “alto” de logro de 
metas, en este nivel se ubican los trabajadores que sienten que sus planteamientos son 
tomados en cuenta por la empresa. Del 100% de satisfacción laboral del nivel “muy 
satisfecho” corresponde al 50% al nivel “alto”, al 41.7% al nivel “muy alto” y al 8.3% al 
nivel “bajo” de logro de metas, en este nivel se ubican los trabajadores que sienten que son 





Tabla 18.Tabla de contingencia de la prueba de hipótesis específica 4 
 
Potencial  de mejoramiento 
Total Bajo Regular Alto Muy alto 
Satisfacción laboral  Muy insatisfecho Frecuencia  4 0 0 3 7 
Porcentaje 57,1% 0,0% 0,0% 42,9% 100,0% 
Insatisfecho Frecuencia  7 2 3 9 21 
Porcentaje 33,3% 9,5% 14,3% 42,9% 100,0% 
Satisfecho Frecuencia  3 0 0 4 7 
Porcentaje 42,9% 0,0% 0,0% 57,1% 100,0% 
Muy satisfecho Frecuencia  3 8 9 4 24 
Porcentaje 12,5% 33,3% 37,5% 16,7% 100,0% 
Total Frecuencia  17 10 12 20 59 
Porcentaje 28,8% 16,9% 20,3% 33,9% 100,0% 
Fuente: Instrumento Aplicado -2019 
 
De la tabla 21, podemos afirmar que el 100% de la variable satisfacción laboral que está 
“muy insatisfecho” corresponden al 57.1% del nivel “bajo” y al 42.9% del nivel “muy alto” 
del potencial de mejoramiento, en este nivel se ubican los trabajadores que no están 
motivados para aportar a la empresa porque opinan que su labor no es valorada.  Del 100% 
de la satisfacción laboral del nivel “insatisfecho” corresponde al 42.9% al nivel “muy alto”, 
al 33.3% al nivel “bajo, al 14.3% al nivel “alto” y al 9.5% al nivel “regular” del potencial de 
mejoramiento, en cambio los trabajadores a pesar que se sienten insatisfechos, asumen con 
responsabilidad la labor que realizan, pues se sienten comprometidos con la empresa. Del 
100% de la satisfacción laboral del nivel “satisfecho” corresponde al 57.1% al nivel “muy 
alto” y al 42.9% al nivel “bajo” del potencial de mejoramiento, en este nivel se encuentran 
los trabajadores que se sienten satisfechos porque la empresa les da libertad para realizar su 
trabajo y valora los resultados que obtienen. Del 100% de satisfacción laboral del nivel “muy 
satisfecho” corresponde al 37.5% al nivel “alto”, al 33.3% al nivel “regular”, al 16.7% al 
nivel “muy alto” y al 12.5% al nivel “bajo” del potencial de mejoramiento, en este nivel se 







ANEXO 9. PRUEBA DE HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 
 
Prueba hipótesis específica 1 
 
Contrastación de la hipótesis nula respecto a la alterna 
Ha: Existe relación entre la satisfacción laboral y los rasgos de personalidad de los 
trabajadores de la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. 
Ho: No, existe relación entre la satisfacción laboral y los rasgos de personalidad de los 
trabajadores de la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. 
 
El razonamiento para comprobar la hipótesis es definida de la siguiente manera: 
Si el X2c es mayor que el X2t se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, en 
argumento opuesto (X2t fuese mayor que X2c) acepta la hipótesis nula y rechaza la hipótesis 
alterna, hipótesis nula (Ho), hipótesis alterna (Ha). 
Hipotesis nula (Ho), hipótesis alterna (Ha). 
Nivel de significancia: 0.05 
Del chi al cuadrado de Pearson entre una variable independiente representativa y la 
dependiente representativa tenemos que: De chi cuadrado de Pearson: 0.000<0.05 
 
Tabla 19. Prueba de Chi-cuadrado – Hipótesis específica 1 
 Valor gl 
Significación asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 21,086 9 ,012 
Razón de verosimilitud 22,068 9 ,009 
Asociación lineal por lineal 3,068 1 ,080 
N de casos válidos 59   
 
Siendo p<0.05=0.012 y el valor de Chi cuadrado calculado, es X2c= 21,086, y el valor teórico 
es X2t=16,9190, con el 95%, de nivel de confianza y 9 grados de libertad, entonces cumple 
la relación de orden X2t < X2t. En efecto se rechaza la hipótesis nula Ho y se acepta la 
hipótesis alterna Ha. Se concluye que si existe relación directa entre la satisfacción laboral 


















Prueba hipótesis específica 2 
 
Contrastación de la hipótesis nula respecto a la alterna 
Ha: Existe relación entre la satisfacción laboral y las competencias de los trabajadores de 
la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. 
 
Ho: No, existe relación entre la satisfacción laboral y las competencias de los trabajadores 
de la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. 
 
El razonamiento para comprobar la hipótesis es definida de la siguiente manera: 
Si el X2c es mayor que el X2t se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, en 
argumento opuesto (X2t fuese mayor que X2c) acepta la hipótesis nula y rechaza la hipótesis 
alterna, hipótesis nula (Ho), hipótesis alterna (Ha). 
Hipotesis nula (Ho), hipótesis alterna (Ha). 
Nivel de significancia: 0.05 
Del chi al cuadrado de Pearson entre una variable independiente representativa y la 
dependiente representativa tenemos que: De chi cuadrado de Pearson: 0.000<0.05 
 
  
X 2t = 16,9190 
 
X 2c = 21,086 
60 
 
Tabla 20. Prueba de Chi-cuadrado – Hipótesis específica 2 
 Valor gl 
Significación asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 17,336 9 ,044 
Razón de verosimilitud 18,703 9 ,028 
Asociación lineal por lineal 3,751 1 ,053 
N de casos válidos 59   
 
Siendo p<0.05=0.044 y dado que el valor de Chi cuadrado calculado, es X2c= 17,336, y el 
valor teórico es X2t=16,9190, con el 95%, de nivel de confianza y 9 grados de libertad, 
entonces cumple la relación de orden X2t < X2t. En efecto se rechaza la hipótesis nula Ho y 
se acepta la hipótesis alterna Ha. Se concluye que si existe relación directa entre la 

















Prueba hipótesis específica 3 
Contrastación de la hipótesis nula respecto a la alterna 
Ha: Existe relación entre la satisfacción laboral y el logro de metas de los trabajadores de 





X 2t = 16,9190 X 2c = 17,336 
61 
 
Ho: No, existe relación entre la satisfacción laboral y el logro de metas de los trabajadores 
de la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. 
 
El razonamiento para comprobar la hipótesis es definida de la siguiente manera: 
Si el X2c es mayor que el X2t se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, en 
argumento opuesto (X2t fuese mayor que X2c) acepta la hipótesis nula y rechaza la hipótesis 
alterna, hipótesis nula (Ho), hipótesis alterna (Ha). 
Hipótesis nula (Ho), hipótesis alterna (Ha). 
 
Nivel de significancia: 0.05 
Del chi al cuadrado de Pearson entre una variable independiente representativa y la 
dependiente representativa tenemos que: De chi cuadrado de Pearson: 0.000<0.05 
 
Tabla 21. Prueba de Chi-cuadrado – Hipótesis específica 3 
 Valor gl 
Significación asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 21,184 9 ,012 
Razón de verosimilitud 23,881 9 ,004 
Asociación lineal por lineal 3,754 1 ,053 
N de casos válidos 59   
 
Siendo p<0.05=0.012, y dado que el valor de Chi cuadrado calculado, es X2c= 21,184, y el 
valor teórico es X2t=16,9190, con el 95%, de nivel de confianza y 9 grados de libertad, 
entonces cumple la relación de orden X2t < X2t. En efecto se rechaza la hipótesis nula Ho y 
se acepta la hipótesis alterna Ha. Se concluye que si existe relación directa entre la 




















Prueba hipótesis específica 4 
 
Contrastación de la hipótesis nula respecto a la alterna 
Ha: Existe relación entre la satisfacción laboral y potencial de mejoramiento de los 
trabajadores de la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. 
 
Ho: No, existe relación entre la satisfacción laboral y potencial de mejoramiento de los 
trabajadores de la empresa Manufactura e Ingeniería Rodríguez S.A.C., Lima, 2019. 
 
El razonamiento para comprobar la hipótesis es definida de la siguiente manera: 
Si el X2c es mayor que el X2t se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, en 
argumento opuesto (X2t fuese mayor que X2c) acepta la hipótesis nula y rechaza la hipótesis 
alterna, hipótesis nula (Ho), hipótesis alterna (Ha). 
Hipotesis nula (Ho), hipótesis alterna (Ha). 
Nivel de significancia: 0.05 
Del chi al cuadrado de Pearson entre una variable independiente representativa y la 
dependiente representativa tenemos que: De chi cuadrado de Pearson: 0.000<0.05 
X 2t = 16,9190 
 




Tabla 22. Prueba de Chi-cuadrado – Hipótesis específica 4 
 Valor gl 
Significación asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 22,233 9 ,008 
Razón de verosimilitud 26,424 9 ,002 
Asociación lineal por lineal ,059 1 ,808 
N de casos válidos 59   
 
Si p<0.05=0.08, y dado que el valor de Chi cuadrado calculado, es X2c= 22,233, y el valor 
teórico es X2t=16,9190, con el 95%, de nivel de confianza y 9 grados de libertad, entonces 
cumple la relación de orden X2t < X2t. En efecto se rechaza la hipótesis nula Ho y se acepta 
la hipótesis alterna Ha. Se concluye que si existe relación directa entre la satisfacción laboral 
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